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El elemento determinante –entre otros- de la existencia del derecho laboral es el despido 
disciplinario por las consecuencias inherentes al mismo que conlleva. 
Es por ello que será objeto de análisis en este y otros artículos que le seguirán, con objeto de que el 
alumnado puede albergar los conocimientos básicos de esta figura tan apasionante. 
1. ASPECTOS GENERALES 
1.1. Concepto de despido disciplinario 
«El contrato de trabajo podrá extinguirse por decisión del empresario, mediante despido basado en 
un incumplimiento grave y culpable del trabajador» ( art. 54.1 ET). Se trata de la sanción más grave 
que puede imponer el empresario al trabajador. Si durante el desarrollo de la relación laboral el 
trabajador realiza algún hecho que a juicio del empresario constituye causa determinante de un 
incumplimiento contractual grave y culpable, el empresario está facultado para llevar a cabo la 
resolución del contrato de trabajo mediante despido disciplinario. Contra la decisión empresarial de 
despedir puede el trabajador recurrir ante la jurisdicción laboral. 
En el art. 54.2 ET se regulan las causas que pueden constituir despido disciplinario. 
1.2. Características del incumplimiento: contractual, grave y culpable 
El incumplimiento sancionable con el despido debe ser contractual ( art. 54.1 ET), grave y culpable ( 
art. 54.2 ET): 
• Contractual, porque debe tratarse de un incumplimiento producido en el marco de la relación 
de trabajo. El trabajador debe incumplir las obligaciones que derivan del contrato de trabajo o 
de las normas que sean de aplicación al mismo. 
• Grave, en cuanto que debe ser un incumplimiento que perjudique al empresario de manera 
excesivamente onerosa. Para determinar la gravedad del incumplimiento, el art. 54.2 del ET 
utiliza algunos calificativos (ejemplo: la disminución del rendimiento debe ser «continuada»); y 
la jurisprudencia utiliza distintos criterios para graduar la gravedad atendiendo a las 
circunstancias concurrentes y cuidando de que exista la adecuada proporcionalidad entre los 
hechos y la sanción que se impone. 
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• Culpable, porque el incumplimiento debe ser imputable al trabajador por dolo, culpa o 
negligencia. No es necesario que sea consecuencia de un deliberado acto de voluntad del 
trabajador. Para determinar la culpabilidad el art. 54.2 ET también utiliza algunos calificativos 
(ejemplo: las faltas de asistencia deben ser «injustificadas»). 
 
Para la jurisprudencia el incumplimiento grave y culpable puede estar motivado tanto por un 
proceder doloso, con intención y ánimo deliberado de infringir los deberes primordiales de toda 
relación laboral, con conciencia y a sabiendas de que con su conducta estaba conculcando alguno de 
ellos, cuanto por negligencia, carencia de atención, falta de cuidado en la actividad objeto de 
reproche, si dicho incumplimiento está tipificado en el art. 54.2 del ET ( STS 12-2-1987 [RJ 1987, 843] 
). 
El incumplimiento del trabajador generalmente estará referido a normas, reglas o instrucciones 
laborales, pero también puede afectar a normas extralaborales que incidan en las condiciones de 
trabajo o en el desarrollo de la relación laboral. Un ejemplo de ello sería el incumplimiento de la Ley 
28/2005, de 26 de diciembre, de «medidas sanitarias frente al tabaquismo», que, con algunas 
salvedades, prohíbe fumar en los centros y lugares de trabajo. 
1.3. Imposibilidad de aplicar las causas objetiva y automáticamente: la doctrina gradualista 
Cuando el trabajador realice algún hecho subsumible en alguna de las causas que se relacionan en 
el art. 54.2 ET, no se debe decidir automáticamente por el empresario el despido del trabajador. 
Antes debe hacerse una valoración graduando la conducta del trabajador atendiendo a las 
circunstancias concurrentes de orden subjetivo y objetivo. La jurisprudencia, en un considerable 
número de sentencias ha dejado clara la aplicación de esta doctrina gradualista que impide que las 
causas reguladas en el art. 54.2 ET operen objetiva y automáticamente. Así, entre otras muchas, 
pueden citarse: 
Reiterada doctrina jurisprudencial viene afirmando que ninguna de las conductas que se relacionan 
en el art. 54.2 ET opera automáticamente como causa de despido objetivo, sino que ha de ser 
analizada en su realidad, en el momento que se ha producido y con los efectos que causa; de forma 
que debe estudiarse específica e individualmente el caso concreto que se examina y ha de ser objeto 
de resolución, sin desconocer para ello el factor humano, de máxima importancia en el referido 
examen, supuesto que la sanción de despido, que determina la extinción de la relación laboral, exige 
un criterio restrictivo en materia interpretativa, y una apreciación conjunta y valorativa de todos y 
cada uno de los elementos subjetivos y objetivos concurrentes en cada caso, o sea, aquellos que 
entran en la decisión: el hecho, la persona humana y la sanción ( STS 8-10-1987 [RJ 1987, 6972] ; STS 
16-1-1990 [RJ 1990, 128] ). 
1.4. Aplicación del criterio de la proporcionalidad hecho-sanción 
Si hay que tener en cuenta la doctrina gradualista es porque es obligado imponer al trabajador una 
sanción justa. Por ello, es también necesario aplicar un criterio de proporcionalidad y adecuación 
entre el hecho protagonizado por el trabajador y la sanción que debe imponerse. 
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Para cumplir los más elementales principios de justicia han de responder a las exigencias de 
proporcionalidad y adecuación entre el hecho imputado, la sanción y el comportamiento del 
asalariado, con objeto de buscar en su conjunción la auténtica realidad jurídica que de ella nace ( STS 
7-6-1988 [RJ 1988, 5239] ). 
2. FALTAS REPETIDAS DE ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD 
2.1. Ausencias del trabajo que son sancionables. Diferencias con el abandono 
Mediante el contrato de trabajo el trabajador se obliga a asistir al trabajo. A cambio del salario el 
trabajador debe realizar un trabajo durante un tiempo y en un lugar determinados. La jornada de 
trabajo del trabajador se computa de modo que tanto al comienzo como al final de la jornada diaria el 
trabajador se encuentra en su puesto de trabajo ( art. 34.5 ET), y debe realizar el trabajo convenido 
bajo la dirección del empresario ( art. 20.1 ET), conforme a las exigencias de la buena fe. Si el 
trabajador no asiste a su trabajo, se está frustrando el objeto del contrato. Es incumplimiento 
contractual grave y culpable «las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al 
trabajo» [ art. 54.2.a) ET]. 
La ausencia injustificada engloba tanto la ausencia total al trabajo como la ausencia parcial; es 
decir, faltas de asistencia y puntualidad, respectivamente. Y su consideración debe hacerse en un 
determinado período de tiempo. La distinción a efectos de despido disciplinario no tiene 
trascendencia, ya que tienen el mismo tratamiento jurídico. 
La falta de puntualidad es equiparable a la ausencia sin justificación durante la jornada ( STS 2-7-
1986 [RJ 1986, 3927] ). 
En todo caso, hay que distinguirlas de las faltas de asistencia que como causa de despido por 
circunstancias objetivas se regulan en el art. 52.d) ET, ya que las que en este precepto se regulan 
integran la causa aunque sean justificadas. 
 a) La falta de asistencia o ausencia total se produce cuando el trabajador no acude a su puesto de 
trabajo en toda la jornada. Sin embargo, existen otras situaciones que se equiparan a la ausencia del 
puesto de trabajo. Así: 
–No realización de las tareas permaneciendo el trabajador en su puesto de trabajo. 
Acudir al sitio de trabajo sin realizar tarea alguna dando ejemplo al respecto, equivale a falta de 
asistencia, cuando no se está en período de huelga ( STS 29-9-1983 [RJ 1983, 4299] ). 
–Incumplimiento por el trabajador de sus actividades, dedicando la jornada laboral a actividades 
distintas, cuando no tiene centro de trabajo determinado ni horario concreto. 
En las personas que intervienen en operaciones mercantiles por cuenta de otro, que no tengan un 
determinado centro de trabajo en donde ofrecer su función, ni una concreta jornada laboral, es 
indudable que el incumplimiento de sus obligaciones, dedicándose en horas y días laborables a 
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actividades distintas, supone una falta que debe incardinarse en el art. 54.2.a) ET ( STS 21-4-1986 [RJ 
1986, 2212] ). 
 b) La falta de puntualidad es una ausencia parcial o no realización de la jornada completa, que se 
puede producir al comienzo de la jornada, al final o ausentándose durante la misma. 
Se equipara a la falta de puntualidad la inasistencia del trabajador a las clases de formación 
profesional, cuando se realizan en la jornada de trabajo. Las faltas de puntualidad a las enseñanzas 
teóricas serán calificadas como faltas al trabajo a los efectos legales oportunos ( art. 9.2 RD 
488/1998). 
Se considera ajustado a la legalidad el despido del trabajador que había faltado a clase teórica en 
repetidas ocasiones (STCT 21-5-1985 [RTCT 1985, 3289]). 
 c) El abandono no tiene regulación en el ET, incluyéndolo la jurisprudencia en el supuesto de 
dimisión del trabajador que se establece en el art. 49.1.d) ET. El abandono se distingue de la 
inasistencia por la existencia de un «animus» o voluntad del trabajador de extinguir el contrato; 
voluntad de extinción que no precisa preaviso y que puede deducirse tácitamente del 
comportamiento del trabajador. Es preciso que de los actos del trabajador se deduzca la espontánea y 
unilateral decisión de poner fin al contrato de trabajo. 
Para que pueda apreciarse el abandono es preciso que se produzca una actuación del trabajador 
que de manera tácita o expresa, pero siempre clara y terminante, demuestre su propósito de dar por 
terminado el contrato, lo que requiere una manifestación de voluntad en ese sentido o una conducta 
que de modo relevante muestra el elemento intencional decisivo de romper la relación laboral ( STS 
3-6-1988 [RJ 1988, 5212] ). 
No obstante, hay que tener en cuenta que en ocasiones se utiliza el término abandono para 
referirse a faltas de asistencia y puntualidad. 
En atención al art. 21.4 LO 1/2004, se entienden justificadas las ausencias o faltas de puntualidad al 
trabajo motivadas por la situación física o psicológica derivada de la condición de víctima de violencia 
de género, cuando así lo determinen los servicios sociales de atención o servicios de salud, según 
proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la 
mayor brevedad. Aplicando la regla general del art. 23 de esa Ley, es presupuesto para el ejercicio de 
ese derecho la existencia de una Orden de Protección ( Ley 27/2003 [RCL 2003, 1994] ) o, 
excepcionalmente, y hasta tanto se dicte dicha Orden, el informe del Ministerio Fiscal que indique la 
existencia de indicios de violencia de género. A tal presupuesto se habrá de añadir el informe de 
aquellos servicios sociales o servicios de salud para justificar la ausencia al trabajo o la falta de 
puntualidad en un momento determinado. 
2.2. Exigencia de repetición de la falta apreciada conforme al convenio colectivo 
Exige el art. 54.2.a) ET que las faltas de asistencia o puntualidad al trabajo sean «repetidas», 
circunstancia que puede darse de manera continuada o intermitente, pero en todo caso debe 
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producirse la repetición de la inasistencia o impuntualidad, dentro de un determinado período de 
tiempo. 
La exigencia de repetición implica la imposibilidad de fundamentar esta causa de despido porque la 
falta se produzca una sola vez ( STS 2-6-1986 [RJ 1986, 3435] ; STS 20-5-1987 [RJ 1987, 3752] ). 
En el ET no se establece el número de faltas precisas para integrar la causa de despido. Será el 
convenio colectivo aplicable el que determine el número, lo ratifica también una abundante 
jurisprudencia. 
La imprecisión del ET en orden al número de inasistencias laborales, susceptibles de configurar la 
correspondiente falta de disciplina merecedora de la mención más grave de despido, ha de salvarse 
mediante la aplicación complementaria de la normativa laboral del sector en el que se integre la 
empresa a la que presta servicios el trabajador sujeto pasivo de la medida disciplinaria, en cuanto 
aquélla concrete los días repetidos de falta de asistencia voluntaria al trabajo, que determinen el 
incumplimiento laboral de referencia ( STS 27-3-1990 [RJ 1990, 2349] ; STSJ Extremadura 13-4-1998 
[AS 1998, 1563] ). 
El Convenio Marco para los Establecimientos Financieros de Crédito tipifica como falta muy grave 
faltar al trabajo más de dos días al mes sin causa justificada o más de 20 faltas no justificadas de 
puntualidad cometidas en un período de seis meses, o cuarenta durante un año ( art. 30 Convenio 
Marco para los Establecimientos Financieros de Crédito). El Convenio Colectivo Estatal de Agencias de 
Viaje, tipifica como falta muy grave faltar al trabajo dos días al mes sin causa justificada ( art. 41 
Convenio Colectivo Estatal de Agencias de Viaje). El IV Convenio Colectivo para las Empresas del 
sector de Enseñanza Privada sostenidas total o parcialmente con Fondos Públicos tipifica como falta 
muy grave más de nueve faltas injustificadas de puntualidad cometidas en un plazo de treinta días; 
más de tres faltas injustificadas de asistencia al trabajo cometidas en un plazo de treinta días ( art. 
91.3 Convenio Colectivo para las Empresas del sector de Enseñanza Privada sostenidas total o 
parcialmente con Fondos Públicos).El III Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal 
tipifica como falta muy grave más de diez faltas de puntualidad no justificadas en un período de tres 
meses, o de veinte durante seis meses; faltar al trabajo más de dos días al mes sin justificación ( art. 
46 III Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal). El Convenio Colectivo Estatal de 
Empresas Organizadoras de Juegos de Bingo, tipifica como falta muy grave más de siete faltas de 
puntualidad en el transcurso de un mes, sin que exista causa justificada; faltar tres días al trabajo en 
un mes sin que exista causa justificada ( art. 80 Convenio Colectivo Estatal de Empresas Organizadoras 
de Juegos de Bingo). El Convenio Colectivo para Farmacias de ámbito estatal tipifica como falta muy 
grave más de diez faltas no justificadas de puntualidad en la asistencia al trabajo cometidas en un 
período de seis meses, o veinte durante un año ( art. 33 Convenio Colectivo para Farmacias de ámbito 
estatal). El Convenio Colectivo Estatal para la Industria del Calzado, tipifica como falta muy grave la 
falta al trabajo durante un período de seis días durante un período de cuatro meses; más de doce 
faltas de puntualidad en un período de seis meses o de veinticinco en un año ( art. 58 Convenio 
Colectivo Estatal para la Industria del Calzado). El Convenio Colectivo General de la Industria Química, 
tipifica como falta muy grave más de diez faltas no justificadas de puntualidad superior a cinco 
minutos, cometidas en un período de seis meses o de veinte durante un año ( art. 56 Convenio 
Colectivo Estatal para las Industrias Químicas). El Convenio Colectivo Estatal de Tejas, Ladrillos y 
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Piezas Especiales de Arcilla Cocida, tipifica como falta muy grave seis faltas de puntualidad no 
justificadas cometidas en el período de seis meses; faltar al trabajo más de dos días al mes sin causa 
justificada ( art. 84.3 Convenio Colectivo Estatal de Tejas, Ladrillos y Piezas Especiales de Arcilla 
Cocida). El Convenio Colectivo Estatal para las Industrias de Elaboración de Arroz tipifica como falta 
muy grave las faltas injustificadas al trabajo durante tres días consecutivos o cinco alternos en un 
período de un mes [ art. 28.a) Convenio Colectivo Estatal para las Industrias de Elaboración de Arroz). 
El Convenio Colectivo General de la Industria Textil y de la Confección, tipifica como falta muy grave la 
falta de seis días al trabajo durante un período de cuatro meses; más de doce faltas de puntualidad en 
un período de seis meses, o de veinticinco en un período de un año ( art. 92.2 y 3 Convenio Colectivo 
General de la Industria Textil y de la Confección). El Convenio Colectivo para la Actividad de Fútbol 
Profesional (anexo V Convenio Colectivo para la Actividad de Fútbol Profesional), considera falta muy 
grave la tercera y sucesivas faltas de asistencia al trabajo sin causa justificada, cometidas en el 
período de un mes, bastando una sola ausencia cuando se trate de partido oficial. Será falta grave la 
no asistencia que se produzca en un partido que no tenga naturaleza oficial. Será constitutiva de falta 
muy grave la comisión de seis faltas injustificadas de asistencia al trabajo en el curso de una misma 
temporada, siempre que la falta de asistencia no hubiera sido o pudiera haber sido objeto de sanción 
al haberse cometido una falta de asistencia grave ( art. 6 Convenio Colectivo para la Actividad de 
Fútbol Profesional). 
De no existir previsión en el convenio colectivo aplicable habrá que aplicar criterios de 
razonabilidad. 
La aplicación numérica de las faltas debe ser acorde con lo que dispongan los convenios colectivos y 
en el supuesto de que no especifique el número de faltas debe acudirse a un modelo normal y 
razonable (STSJ Andalucía (Málaga) 5-9-1991 [AS 1991, 5003]). 
La reiteración de las faltas es elemento básico para la determinación de la gravedad, pero no debe 
ser el único. Sin embargo, en ocasiones la jurisprudencia ha entendido que es de suficiente gravedad 
para despedir con la reiteración de las faltas, sin reparar en la valoración de circunstancia alguna. 
Se incurre en la causa de despido del art. 54.2.a) ET, y se ha declarado el despido procedente, en un 
supuesto en el que el trabajador falta a su trabajo durante cuatro días seguidos sin que justifique la 
inasistencia ( STS 14-2-1986 [RJ 1986, 762] ). Igualmente se declara procedente el despido de un 
trabajador que faltó dos días al trabajo injustificadamente, tras varios incumplimientos análogos en 
meses precedentes y otro inmediatamente posterior ( STS 13-4-1987 [RJ 1987, 2412] ). Se ha 
declarado el despido procedente en un supuesto en el que el trabajador faltó tres días seguidos al 
trabajo, de forma consciente y voluntaria, al estimarse que se producían más dos faltas de asistencia 
injustificadas ( STSJ Valencia 22-5-1993 [AS 1993, 2677] ). 
Esta situación también se registra aplicando la reiteración conforme al número de inasistencias 
contempladas en convenio colectivo. 
Se declara la procedencia del despido en un supuesto en el que el trabajador había faltado 
injustificadamente seis días y la norma sectorial (oficinas y despachos) considera falta muy grave 
faltar dos días sin causa justificada ( STS 11-10-1988 [RJ 1988, 7795] ). También se declara despido 
procedente en un supuesto en el que al trabajador le fueron imputadas veinte faltas de puntualidad 
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injustificadas en un año, inasistencia sancionable con despido conforme al convenio colectivo 
(General del Sector del Metal) ( STSJ Comunidad Valenciana 9-6-1993 [AS 1993, 3065] ). Igualmente se 
declara despido procedente en un supuesto en el que el trabajador falta al trabajo cinco días en un 
mes, tipificando el convenio colectivo (Industrias de Conservas Vegetales) como falta muy grave faltar 
al trabajo tres días sin causa justificada, durante un período de treinta días ( STSJ Murcia 28-7-1993 
[AS 1993, 3493] ). 
No obstante, la mayoría de decisiones de la jurisprudencia no se quedan solamente en el dato 
cuantitativo, sino que para determinar la gravedad de la conducta del trabajador se extienden al 
análisis de otros aspectos. De esta manera, las faltas de asistencia y puntualidad no operan objetiva y 
automáticamente, sino que para imponer la sanción hay que atender a las circunstancias 
concurrentes. Se realiza en estos casos una aplicación la doctrina gradualista, sin olvidar en la 
valoración de la conducta aspectos como los que se precisan a continuación. 
La ausencia al trabajo debe ponerse en relación con la peculiaridad de la función profesional 
desarrollada y con el mayor o menor margen de libertad de actuación reconocida en el 
desenvolvimiento de la misma, debiendo constituir, por otra parte, factores a ponderar para medir el 
alcance de la conducta laboral, pretendidamente indisciplinaria, el grado de sumisión previsto 
respecto a un orden empresarial preestablecido, en función de las peculiares responsabilidades 
asumidas en el seno de la empleadora o de las especiales relaciones trabadas con el titular de esta 
última ( STS 27-3-1990 [RJ 1990, 2349] ). 
2.3. Exigencia de justificación de la falta para no sancionar 
El art. 54.2.a) ET exige que las faltas de asistencia y puntualidad sean repetidas e «injustificadas». La 
no justificación de la falta determina la apreciación de la culpabilidad del trabajador y, por tanto, la 
concurrencia del otro de los requisitos legales necesarios para poder despedirlo. Pero ¿qué debemos 
entender por justificación? 
Por justificación habrá de entenderse la existencia de hechos independientes de la voluntad del 
trabajador, y de los cuales no sea en forma alguna culpable, que le impidan asistir al trabajo ( STS 8-2-
1990 [RJ 1990, 844] ). 
No obstante, el trabajador tiene obligación de notificar a la empresa la causa justificativa de la 
inasistencia para que pueda surtir efectos los misma. Recae sobre el trabajador la obligación de 
probar no la causa justificativa de la inasistencia sino también que notificó la misma a la empresa ( STS 
21-1-1988 [RJ 1988, 29] ; STSJ Extremadura 28-5-1998 [AS 1998, 2389] ). 
En todo caso, debe tenerse presente a la hora de apreciar la justificación y la culpabilidad, la 
aplicación de la doctrina gradualista, para decidir en función de las circunstancias concurrentes, de 
forma individualizada, con la finalidad de que exista proporcionalidad y adecuación entre el hecho y la 
sanción. 
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2.4. Supuestos y circunstancias justificativas de las faltas de asistencia y puntualidad 
Los supuestos de faltas de asistencia y puntualidad que en la práctica podemos encontrar son muy 
abundantes. A continuación se exponen aquellos que se consideran más frecuentes, reflejándose, en 
su caso, las circunstancias que por los Tribunales de Justicia se han estimado justificativas. 
2.4.1. Enfermedad 
La falta de asistencia al trabajo por enfermedad del trabajador es causa que justifica la inasistencia. 
En los casos de enfermedad psicológica la jurisprudencia suele considerar al trabajador exento de 
culpa, al quedar afectada su capacidad volitiva y, en consecuencia, se declara improcedente el 
despido de que haya podido ser objeto el trabajador. En este sentido, y a título de ejemplo, se pueden 
citar la sentencias siguientes: 
Se indican supuestos en los que se ha declarado al trabajador exento de culpa por padecer 
depresión endógena; o síndrome depresivo; o neurosis ansioso-depresiva; o trastorno depresivo 
limitador de la capacidad volitiva ( STS 4-10-1985 [RJ 1985, 4662] ; STS 11-11-1986 [RJ 1986, 6323] ; 
STSJ Galicia 14-5-1998 [AS 1998, 1428] ; STSJ Galicia 25-6-1998 [AS 1998, 1923] ). 
Se pueden distinguir dos supuestos distintos que llevan al empresario a decidir el despido: la no 
justificación o justificación tardía de la enfermedad; y la no reincorporación al puesto de trabajo tras 
ser declarado el trabajador en alta médica. 
 1) Justificación tardía de la enfermedad. 
Una corriente jurisprudencial considera válida la justificación tardía de la enfermedad del 
trabajador, y declaran improcedente el despido, ante el incumplimiento por el trabajador de su 
obligación de entregar a su debido tiempo –en el plazo fijado por el convenio colectivo– la 
documentación justificativa de la enfermedad, normalmente, los partes de baja y confirmación. Se 
considera que lo relevante no es la fecha del conocimiento por la empresa de la justificación de la 
inasistencia, sino la justificación misma por causa de enfermedad, pues hay una realidad impeditiva 
de la asistencia al trabajo, luego la inasistencia no es voluntaria, ni puede ser grave ni culpable ( STS 
18-7-1988 [RJ 1988, 6171] ; STS 31-10-1988 [RJ 1988, 8189] ). Otra corriente jurisprudencial considera 
no válida la justificación tardía de la enfermedad del trabajador, y declaran procedente el despido, 
ante el incumplimiento por el trabajador de su obligación de entregar a su debido tiempo –en el plazo 
fijado por el convenio colectivo– la documentación justificativa de la enfermedad, normalmente, los 
partes de baja y confirmación. Es frecuente que en estos casos el trabajador no haya realizado 
notificación alguna a la empresa ( STS 16-12-1987 [RJ 1987, 8956] ). La buena fe impone al trabajador 
que cumpla con la obligación que le incumbe de entregar, dentro del plazo establecido por la 
normativa aplicable, los partes de baja por enfermedad como causa de su ausencia, sin que sea 
admisible hacerlo en el instante del juicio, ni tampoco notificó al empresario por cualquier otro medio 
su enfermedad ( STS 21-1-1988 [RJ 1988, 29] ). Es procedente el despido de una trabajadora que 
había entregado la baja transcurridas más de dos semanas, ni había acreditado que la empresa 
tuviera conocimiento de la enfermedad ( STSJ Asturias 12-6-1998 [AS 1998, 2398] ). 
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 2) No reincorporación al puesto de trabajo tras ser declarado el trabajador en alta medica. 
Es frecuente el despido por falta de asistencia cuando el trabajador, tras ser dado alta medica, 
momento en que finaliza la situación de suspensión del contrato por incapacidad temporal, no se 
reincorpora a su puesto de trabajo aduciendo que no es firme la resolución administrativa que declara 
el alta por haberla impugnado. Para que en estos casos no se pueda sancionar es necesario que el 
trabajador acredite que no está en condiciones de reincorporarse a su puesto de trabajo, pues en 
caso contrario el empresario puede sancionar sin que justifique la falta de asistencia el hecho de que 
la resolución administrativa que declara el alta no sea firme, pues es aplicable la presunción de validez 
de los actos administrativos ( STS 15-5-1994 [RJ 1994, 3249] ). 
Asimismo, en la STS 7-10-2004 [RJ 2004, 7889] se declara que si el trabajador quiere conservar la 
suspensión, tiene que destruir los efectos reflejos de la resolución administrativa acreditando que, 
pese al alta médica o a la resolución del expediente de invalidez sin declaración de incapacidad 
permanente total o absoluta, subsiste una situación de incapacidad temporal que impide la 
reincorporación al trabajo. 
2.4.2. Solicitud y reincorporación en excedencia voluntaria 
No puede entenderse justificada la falta al trabajo, cuando el trabajador deja de asistir porque haya 
presentado a la empresa la petición de excedencia, sin esperar al reconocimiento por el empresario. 
El derecho a la excedencia ( art. 46.2 ET) precisa reconocimiento del empresario. Si éste no la 
reconoce puede el trabajador ejercitar las acciones legales correspondientes, pero no es posible que 
el trabajador por la vía de hecho se autotutele el derecho autoconcediéndose la situación de 
excedencia voluntaria ( STS 5-7-1990 [RJ 1990, 6058] ).No puede estimarse la existencia de falta de 
asistencia cuando, concluido el período de excedencia, el trabajador solicita la reincorporación y no 
obtiene respuesta de la empresa. En estos casos es preciso que la empresa comunique al trabajador la 
reanudación de la relación laboral ( STS 1-10-1986 [RJ 1986, 5359] ).  ● 
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